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1 INLEDNING 
I detta kapitel beskriver jag bakgrunden till mitt ämnesval. Jag redogör även för mitt 
syfte och mina forskningsfrågor. Jag kommer här att redogöra för hur jag avgränsat mitt 
ämne, urvalskriterier för den litteratur jag använt mig av samt redogöra för tidigare 
forskning inom samma ämne. 
1.1 Bakgrund 
Jag gjorde min fördjupade praktik på ett skyddshem där klienterna hade blivit hotade 
eller utsatta för våld i hemmet. Då jag på min praktik mötte klienter och fick höra vad 
de varit med om, började jag fundera på hur klienternas problematik påverkar de som 
arbetar på skyddshemmet. Arbetarna på skyddshemmet hade arbetshandledning en gång 
i månaden, förutom på sommarmånaderna då hela arbetsteamet inte kunde samlas på 
grund av sommarledigheter. 
 
Under min praktik blev jag intresserad av arbetshandledning och började fundera på 
dennas inverkan på arbetshälsan. Att arbeta på ett skyddshem är psykiskt tungt och det 
är viktigt att man får diskutera kring det som upplevs tungt på jobbet. Jag började funde-
ra på om arbetstagarna påverkas av problematiken på skyddshemmet och hur arbets-
handledningen hjälper dem att orka i arbetet. Då jag diskuterade med arbetstagarna på 
skyddshemmet tyckte de att det var bra och nödvändigt att de hade arbetshandledning. 
Jag ville ta reda på hur arbetshandledning kan se ut på olika arbetsplatser där sociono-
mer arbetar. Det vill säga hur själva arbetshandledningstillfället ser ut, hurdana olika 
typer av handledning det finns och arbetshandledningens inverkan på arbetaren och 
dennes förmåga att orka i arbetet. 
 
Jag har valt att göra en litteraturstudie om arbetshandledning för att ta reda på funktio-
nen med arbetshandledning och om det finns en koppling mellan arbetshandledning och 
arbetshälsa. Jag kommer även att koppla arbetshandledning och arbetshälsa till socio-
nomens yrkesområde. Detta gör jag för att ta reda på hur socionomens arbetshälsa kan 
påverkas av arbetshandledning med tanke på den psykiska belastning socionomer kan 
utsättas för. Detta är ett intressant ämne med tanke på hur bred yrkesskicklighet en soci-
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onom har. Det finns så många olika arbetsfält som socionomen kan jobba inom att jag 
antar att även arbetshandledningen ser olika ut på de olika fälten. Det finns säkert också 
arbetsfält där socionomer arbetar, där de inte får någon arbetshandledning alls.  
1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med mitt examensarbete är att redogöra för syftet och funktionen med arbets-
handledning och hur den påverkar arbetshälsan. Vidare kommer jag att koppla arbets-
handledning och arbetshälsa till den psykosociala belastningen som socionomer kan ut-
sättas för. 
 
De frågeställningar jag arbetar utgående ifrån är: 
1. Vad är arbetshandledning? 
Jag redogör för syftet och funktionen med arbetshandledning samt för olika former eller 
typer av arbetshandledning och olika modeller för arbetshandledning som används. Jag 
koncentrerar mig på den typen av handledning som sker inom social- och hälsovården. 
 
2. Vilken är arbetshandledningens inverkan på arbetshälsan? 
Fokus i denna fråga är begreppet arbetshälsa och hurdan koppling det finns mellan ar-
betshandledning och arbetshälsa. 
 
3. På vilket sätt stöds arbetshälsan inom sociala området med hjälp av arbetshandled-
ning? 
Jag redogör för hur arbetshandledning kan stöda arbetshälsan inom sociala området med 
tanke på den psykosociala belastning som socionomer kan utsättas för.  
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1.3 Avgränsning 
Jag har valt att koncentrera mig på arbetshandledning som är processartad, kontinuerlig 
och regelbunden. Jag har valt att inte skriva om den typen av handledning som arbetsta-
garna får endast efter en kris och inte heller sådan arbetshandledning som hålls bara för 
att förbättra arbetsandan. 
 
Jag har alltså avgränsat ämnet till sådan arbetshandledning där arbetstagarna samlas för 
arbetshandledning regelbundet och att den anses vara en del av arbetet. I handlednings-
processen ingår att den som handleds reflekterar över sitt arbete och sig själv som ar-
betstagare. Denna definition av arbetshandledning används även i Paunonen-Ilmonen 
(2001 s. 29).  
 
Jag har valt att göra studien ur arbetstagarens perspektiv. Med detta menar jag att jag 
fokuserar på vad arbetshandledning kan ha för effekt på arbetstagaren istället för att fo-
kusera på vad arbetsgivaren vill att arbetshandledningen skall ha för effekt. Genom att 
ha fokus på arbetstagarens perspektiv redogör jag för arbetshälsa ur dennes perspektiv. 
Jag kommer även att ta reda på arbetshandledningens inverkan på arbetshälsan ur ar-
betstagarens perspektiv. 
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2 BEGREPPSDEFINITIONER 
I detta kapitel redogör jag för de centrala begrepp jag använt i arbetet. Dessa tre begrepp 
är arbetshandledning, arbetshälsa och socionom. 
2.1 Arbetshandledning 
Arbetshandledning kan ses som en process där den handledda får stöd i att utvecklas 
(Holmberg 2001 s. 17). Arbetshandledningen sker som en ständigt återkommande, re-
gelbunden process och som en del av arbetet. Arbetshandledningen handlar om själva 
arbetet och arbetstagaren i sitt arbete. Innehållet i handledningsprocessen är den hand-
leddes arbete och granskning av sig själv som arbetstagare. (Paunonen-Ilmonen 2001 
s.29) 
 
Arbetshandledning används som ett redskap för kompetensutveckling. Genom handled-
ningen tar man tillvara och utvecklar den kompetens som arbetstagarna redan har. 
(Gjems 1997 s.16) I arbetshandledningen kopplar man ihop teori och praktik för att den 
handleddes professionalitet skall kunna utvecklas. (Holmberg 2001 s. 17) 
 
Det är svårt att ge endast en definition på vad arbetshandledning är. Enligt Kankaanran-
ta (2008 s. 17) är frivillighet, utveckling, utvärdering och professionalitet några begrepp 
som är centrala i arbetshandledning. Viktigt är även att fokus ligger på arbetstagaren 
och dennes arbete. 
 
Då det gäller arbetshandledning i Finlands lag kan det ges två tydliga exempel. Det ena 
gäller Mentalvårdslagen 1990/1116 4§ där det står att mentalvårdstjänster förutsätter ett 
fungerande arbetshandledningssystem. Det andra exemplet är att den kommun som or-
dar familjevård enligt Familjevårdarlagen 1992/312 7§ måste se till att familjevårdaren 
får den arbetshandledning som behövs. (Finlex) 
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2.2 Arbetshälsa 
Jag har valt att använda ordet arbetshälsa istället för arbetsförmåga. Arbetshälsa handlar 
om hur arbetstagaren själv upplever sig orka på jobbet medan arbetsförmåga handlar om 
hur arbetsgivaren upplever att arbetarna bör orka. Enligt Högström (2010) är inte indi-
viden ensam ansvarig för hennes arbetsförmåga, utan även arbetsplatsen och samhället 
bär ett ansvar för denna.  
 
Jag valde att använda ordet arbetshälsa för att jag ville studera arbetshandledningens 
betydelse ur arbetstagarens perspektiv. Jag anser att genom att använda ordet arbetshäl-
sa istället för arbetsförmåga så redogör jag för litteraturen ur arbetarens perspektiv istäl-
let för arbetsgivarens eller samhällets perspektiv. Jag ville alltså inte redogöra för vad 
samhället eller arbetsgivarna hoppas på att arbetshandledningen skulle ha för effekt på 
arbetstagaren. Däremot ville jag redogöra för vad arbetshandledningen kan ha för effekt 
på arbetstagaren. 
2.3 Socionom 
I Finland finns det 23 yrkeshögskolor där man kan studera till socionom. Socionomer 
kan arbeta till exempel med handlednings- och uppfostringsuppgifter, inom vårdbran-
schen eller som förman inom olika serviceenheter både inom offentliga och privata sek-
torn. Under utbildningen kan socionomstuderanden inrikta sig inom till exempel tidig 
uppfostran, ungdomsarbete, åldringsvård, handikappsarbete, rehabilitering, barnskydd, 
mångkulturellt arbete samt mental-, drog- och krisarbete. (Ammattikorkeakoulu 2008) 
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3 METODBESKRIVNING 
I detta kapitel beskriver jag och motiverar valet av metod. Jag redogör för vilken ana-
lysmetod jag valt, vilka kriterierna varit för litteraturen och artiklarna samt hur jag gjort 
min artikelsökning. 
3.1 Litteraturstudie 
Jag har valt att göra mitt examensarbete som en litteraturstudie. Genom att göra en litte-
raturstudie strävar jag efter att få en helhetsbild över arbetshandledning och arbetshälsa. 
Jag vill lyfta fram arbetshandledningens inverkan på arbetshälsan inom sociala området. 
 
En litteraturstudie lämpar sig som metod i examensarbeten med problemområden och 
frågeställningar som inte kräver specifika svar. Ämnet som väljs som problemområde är 
ett ämne som tidigare forskats i. De tidigare forskningarna kan vara kvalitativa eller 
kvantitativa. (Friberg 2006 s.87) 
 
För att göra en litteraturstudie tar man reda på relevant forskning inom ett visst område. 
På detta sätt fås en uppfattning om vad som redan forskats i och vilka metoder och teo-
retiska utgångspunkter som använts i dessa. Syftet med att göra en litteraturstudie är att 
skapa en helhetsbild över ett visst tema och att ta reda på vad som redan forskats inom 
detta område. Syftet kan också vara att skapa en ny utgångspunkt eller en grund för fort-
satt forskning. (Friberg 2006 s.115f) 
 
För att kunna få en helhetsbild över litteraturen görs en bred systematisk sökning efter 
vetenskapliga artiklar. Sedan görs en analys av de artiklar som valts. Denna analys kan 
bidra till goda resultat, men den kan också visa vad som ännu inte forskats i. (Friberg 
2006 s.87) 
 
Eftersom mitt examensarbete är en litteraturstudie så deltar inga respondenter för insam-
ling av material. Detta innebär att inga etiska aspekter med tanke på informanter och 
anonymitet behöver beaktas. Den litteratur och de artiklar jag använder mig av är publi-
cerade och de hänvisas till som en källa. 
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3.2 Innehållsanalys 
I en innehållsanalys börjar man med att dela upp texten i problemställningar eller teman 
som förekommer i texterna. Detta kallas för kategorisering. Detta måste göras för att 
man skall kunna jämföra texter sinsemellan. På detta sätt framkommer likheter och 
skillnader i texterna. Syftet med kategorisering är att förenkla en detaljerad text. Istället 
för att hänvisa till hela texten kan man då hänvisa till de mest relevanta delarna i texten, 
det vill säga de återkommande temana som man valt till kategoriseringen. (Jacobsen 
2007 s.139f) 
 
Efter kategoriseringen fyller man kategorierna med innehåll. Detta görs genom att lyfta 
fram ur texterna de delar som är relevanta för just det temat eller den problemställning-
en. Efter att kategorierna fyllts med innehåll jämför man de olika texterna sinsemellan. 
Genom att jämföra texterna sinsemellan försöker man hitta likheter och skillnader i tex-
terna. Till sist i innehållsanalysen försöker man hitta förklaringar till möjliga skillnader i 
texterna. (Jacobsen 2007 s.143f) För närmare information om min analys, se bilaga 3. 
3.3 Urvalskriterier 
Då jag valt litteratur och artiklar har jag tagit i beaktande att de bör vara vetenskapliga 
och handla om arbetshandledning inom social- och hälsovården och/ eller arbetshälsa. 
Enligt Friberg (2006 s. 119f) skall en vetenskaplig artikel innehålla bland annat ett tyd-
ligt problem, en teoretisk utgångspunkt, ett syfte, en metod och ett resultat. Ett kriterium 
var i början att de artiklar jag använt mig av högst skulle vara 10 år gamla. På grund av 
svårigheter att hitta nya relevanta artiklar har jag även använt mig av äldre artiklar och 
böcker. Eftersom arbetshandledning är ett relativt nytt fenomen så ville jag redogöra för 
så aktuell fakta som möjligt. Jag har använt mig av svenska, finska och engelska texter 
samt källor som innehåller aktuella teorier om arbetshandledning och arbetshälsa. De 
böcker jag använt mig av i examensarbetet är hämtade från stadsbibliotek och Arcadas 
bibliotek. 
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3.3.1 Artikelsökning 
Jag har sökt vetenskapliga artiklar i följande databaser: Arto, Ebsco, Google scholar, 
Nelli och Google allmänt. Jag har använt mig av flera olika sökord, bland annat: arbets-
handledning, työnohjaus, work-counselling, socionom, sosionomi, arbetshälsa, työter-
veys och work health. Jag har sökt artiklar med hjälp av olika kombinationer av sökord. 
För närmare information on artikelsökningen se bilaga 1. En artikel hämtades från fack-
organisationen Talentias internetsida. 
 
För att ge en överblick på artikelsökningen lagade jag en tabell där det framgår var jag 
sökt artiklar, med vilka sökord, hur många träffar jag fick och antalet artiklar som an-
vändes i arbetet. För närmare information om detta se bilaga 1. De sju artiklar jag valde 
att ha med i mitt arbete presenteras i bilaga 2. Ur denna bilaga framgår författare och 
titel på artikeln. Vidare framgår syftet med artikeln och vilken metod som använts samt 
resultatet i artikeln. Bilaga 3 är en analysöversikt där det framgår hur kategorierna i ana-
lysen bildades. Först presenteras författare och titel på artikeln och sedan vilket eller 
vilka teman och därmed vilka kategorier artikeln hör till. 
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4 ARBETSHANDLEDNINGENS HISTORIA 
I detta stycke redogör jag för arbetshandledningens historia och utveckling. Fokus ligger 
på hur arbetshandledningen har spridit sig och hur den med tiden har utvecklats. I 
stycket framkommer arbetshandledningens allmänna historia och skilt dennes utveck-
ling i Finland. 
 
Tidiga former av arbetshandledning påbörjades i slutet av 1800-talet i Förenta staterna 
och Storbritannien för att stöda volontärarbetare i sitt arbete och hjälpa dem utvecklas 
yrkesmässigt. Välgörenhetsorganisationer anställde på den tiden arbetshandledare vars 
uppgifter var att handleda volontärarbetarna och skola arbetarna samt att rekrytera mera 
arbetare. (Porkka 2009 s. 116) 
 
På senare tid utvecklades arbetshandledning från den handledning som studerande får, 
till att vara en form av handledning som används på arbetsplatser. I början av 1900-talet 
utvecklades arbetshandledningen till en verksamhet som används i arbetslivet. Detta 
skedde då främst i kyrkliga kretsar och småningom även inom social- och hälsovården. 
Utvecklingen av arbetshandledning ledde till olika resultat i de angloamerikanska län-
derna och i norden. I Förenta staterna och Storbritannien har arbetshandledaren en sorts 
”förmansmakt” och där strävar man till att i och med arbetshandledningen kontrollera 
och övervaka arbetets effektivitet. I arbetshandledningen i Skandinavien ligger fokus på 
själva yrket och att stöda och utveckla arbetstagarens yrkesroll. (Porkka 2009 s. 116f) 
 
I tidiga former av socialt arbete då arbetstagarna var lågt utbildade användes arbets-
handledning som en sorts fortsatt skolning för att kunna övervaka kvaliteten på arbetet. 
Då utbildningsnivån ökade började arbetshandledning användas för att binda samman 
teori och praktik. I och med att socialarbetarna började utbildas i högskolor började man 
använda arbetshandledning för att hjälpa studerandena i studierna. (Salonen & Karvi-
nen-Niinikoski 2007 s. 27) I och med utbildningen av socialarbetare var det flera inom 
området som granskade arbetshandledningens teoretiska grunder då de försökte få fram 
kopplingen mellan teori och praktik i socialt arbete. Psykoanalys var då en central teori 
inom arbetshandledning och man använde sig mycket av case-work modellen. (Karvi-
nen-Niinikoski et al. 2007 s.35) 
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År 1985 skrev Gunnar Bernler och Lisbeth Johnsson, båda lärare i socialt arbete, en bok 
om arbetshandledning i psykosocialt arbete. Även de lyfte fram case-work som en cen-
tral metod i arbetshandledning. De betonade betydelsen av att förhållandet mellan soci-
alarbetaren och klienten ligger i fokus under arbetshandledningen. (Karvinen-Niinikoski 
et al. 2007 s.35) 
 
Enligt Marjatta Eskola, som anses vara en banbrytare i sociala arbetets arbetshandled-
ning, har arbetshandledningen i Finland haft stor betydelse för uppbyggnaden av socialt 
arbete. Genom arbetshandledning har man kunnat greppa helheten i sociala arbetet och 
kunnat bearbeta det arbetssätt som krävs för att kunna hantera frågor och problem i kli-
entarbetet. Då sociala arbetet har utvecklats har det i olika utvecklingsfaser diskuterats 
aktuella frågor inom sociala området. På detta sätt framhävdes även arbetshandledning-
ens utvecklande betydelse. (Salonen & Karvinen-Niinikoski 2007 s. 28) 
 
Arbetshandledningens utveckling i Finland började då man tog med arbetshandledning-
en som en del i hälsosystrarnas och socialvårdarnas undervisningsprogram på 1940-
talet. På 1950-talet inkluderades arbetshandledningen i utbildningen för kyrkans arbeta-
re och psykoanalytiker. På 1960-talet utvidgades arbetshandledningen till en verksamhet 
som användes i arbetslivet och på 1970-talet påbörjades utbildningen för arbetshandle-
dare i form av korta kurser. (Porkka 2009 s. 117) 
 
I början av 1980-talet började de första arbetshandledarutbildningarna i Finland och år 
1982 införde Socialarbetarnas förbund ett register över arbetshandledare. På 1980-talet 
började arbetshandledning användas för att utveckla innehållet i sociala arbetet och som 
en inlärningsprocess för arbetstagarna. Arbetshandledningen vidareutvecklades för att 
inte endast handla om kvalitetsövervakning. (Salonen & Karvinen-Niinikoski 2007 s. 
41) På 1980-talet blev arbetshandledningen redan i stort sett allmänt använd inom soci-
al- och hälsovården och inom undervisnings- och fostringsyrken (Porkka 2009 s. 117). 
 
På 1990-talet ökade intresset för arbetshandledning. Detta syntes genom att det var allt 
fler sökanden till arbetshandledarutbildningarna och antalet färdigutbildade arbetshand-
ledare ökade. Samtidigt var efterfrågan på arbetshandledning allt större både inom of-
fentliga och privata sektorn. På 1990-talet började även en trend som fortsätter ännu 
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idag, nämligen att utvidga verksamhetsområdena från de ursprungliga, traditionella yr-
kena till exempel till företags- och näringslivet. (Salonen & Karvinen-Niinikoski 2007 
s. 42) 
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5 ARBETSHANDLEDNING 
I detta stycke redogör jag för syftet och målsättningarna med arbetshandledning samt 
för hinder för arbetshandledning. Jag redogör även för teoretiska utgångspunkter, ar-
betshandledningens funktioner och olika former av arbetshandledning. Till sist tar jag 
upp olika arbetshandledningsmetoder. 
5.1 Syfte 
Arbetshandledning är en process där arbetstagaren får hjälp i att utvecklas i sitt arbete. 
Under arbetshandledningen kopplas teori och praktik ihop för att de handledda skall 
kunna utveckla sin professionalitet och yrkesroll. (Holmberg 2001 s.17) 
 
Enligt Gjems (1997 s. 16) är arbetshandledning ett redskap som används för att ta tillva-
ra och utveckla kompetens. Arbetshandledningen baserar sig på en inlärningsprocess 
där fokus ligger på den enskilda deltagarens förutsättningar. Varje individ har olika 
kunskap, erfarenheter och värderingar. Dessutom finns det olika faktorer som påverkar 
individens möjlighet till att utvecklas. Sådana faktorer kan vara till exempel kolleger, 
närmiljö, traditioner och ekonomi. (Gjems 1997 s.17) 
 
Arbetshandledning är en form av kompetensutveckling där fokus ligger på den kompe-
tens och de behov av kunskap som arbetstagarna själva anser att de vill behandla. Under 
arbetshandledningstillfället försöker deltagarna utveckla sin kompetens genom att an-
vända sig av både intellekt och känslor. Under arbetshandledningstillfället diskuteras 
kring teman och situationer som är aktuella för deltagarna. Deltagarna reflekterar över 
den teoretiska kunskap de har kring temat och praktiska upplevelser de har varit med 
om. Sedan försöker de koppla dessa samman och se om de hittar ett samband mellan 
deras teoretiska kunskap och praktiska upplevelser. Man kan säga att handledningen då 
blir ett professionellt samtal där arbetstagarna utvecklar sina tankemässiga färdigheter 
och lär sig att använda dessa färdigheter i praktiken. (Gjems 1997 s. 17f) 
 
För att arbetshandledningen skall lyckas är det viktigt att den är frivillig. För att en 
kompetensutveckling skall kunna ske så måste arbetstagaren själv vilja utveckla sina 
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färdigheter och kompetenser. Arbetshandledningen skall inte användas som ett verktyg 
för att tvinga arbetstagaren att uppnå den nivå av kompetens som arbetsgivaren önskar 
att denne skall ha. (Gjems 1997 s. 18) 
5.1.1 Mål för arbetshandledningen 
Ett mål för arbetshandledningen är att deltagaren, det vill säga arbetstagaren, utvecklar 
sin professionella kompetens. Då den enskilda arbetstagaren utvecklar sin kompetens 
kommer även det sociala system som han eller hon jobbar i att utvecklas. Detta leder till 
att arbetarna kan tillämpa sin nya kompetens på klienterna och att klienterna möts av en 
personal som har mer kunskap tack vara kompetensutveckling. Det viktiga är alltså att 
ta tillvara och utveckla kvaliteten i arbetet med klienterna. (Gjems 1997 s.21) 
 
Enligt Gjems (1997 s.22) är ett annat mål med arbetshandledningen att deltagarna ut-
vecklar ett helhetsperspektiv av sin egen verksamhet. Detta innebär att de skall kunna se 
sig själv och verksamheten med en viss distans. På detta sätt kan de synliggöra de rela-
tioner och sammanhang som ingår i de handlingar de utför eller tänker utföra i sitt jobb. 
Det är viktigt att deltagaren funderar över de etiska och teoretiska övervägandena som 
är grunden för de handlingar hon eller han utför.  
 
Niskanen et al. (1988 s. 32) menar att ett viktigt mål med arbetshandledning är att den 
handledde lär känna sig själv bättre och att denne blir medveten om varför hon eller han 
reagerar eller arbetar på ett visst sätt. Då arbetstagaren har en realistisk bild av hur hon 
eller han arbetar är det lättare för denne att se förutom sina egna svagheter även sina 
styrkor. Detta leder till att arbetstagaren kan utveckla ett arbetssätt som främjar både 
klienternas och eget välmående. Då den handledde lär känna sig själv utvecklar denna 
en roll och en yrkesidentitet. På detta sätt lär sig arbetstagaren vad hon eller han kan 
hantera i sitt arbete.  
 
I arbeten där man jobbar med människor kommer deltagarna under arbetshandledningen 
att koncentrera sig på relationer och ömsesidig påverkan. Det är viktigt att deltagaren 
förstår hur hon i sitt arbete påverkar och kan påverkas av andra. Då man jobbar med 
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andra människor så är det viktigt att kunna se sig själv som en aktör bland andra aktörer. 
(Gjems 1997 s.22) 
 
För att kunna bilda en helhetsbild över sitt arbete och kunna upprätthålla den, är det bra 
för arbetstagaren att lära sig vara sin egen observatör. Detta innebär att deltagaren under 
arbetshandledningen speglar sina upplevelser och erfarenheter med andras. De andras 
upplevelser, erfarenheter och förståelse av liknande situationer eller teman gör att delta-
garen kan utvärdera sin verksamhet både inifrån och utifrån olika synvinklar. (Gjems 
1997 s.22) 
5.1.2 Hinder för arbetshandledning 
Arbetshandledningen kan ge de som handleds självförtroende och ett nytt sätt att se på 
sitt arbete. Det viktiga är att den som handleds själv är aktiv under handledningen, dels 
för att kunna lära sig nya saker och dels för att ha så mycket nytta som möjligt av ar-
betshandledningen. (Hawkins & Shohet 2008 s.57) 
 
Det kan också finnas gånger då arbetshandledningen upplevs som onödig och menings-
lös. Det finns olika faktorer som kan påverka handledningen negativt och blockera den. 
Dessa faktorer kan då utgöra hinder för en lyckad arbetshandledning. (Hawkins & Sho-
het 2008 s.57) 
 
De som tidigare varit med om arbetshandledning kan påverkas av sina erfarenheter. Då-
liga erfarenheter kan göra att den handledde är negativt inställd till handledningen och 
antar att handledningen blir dålig igen. Goda erfarenheter kan utgöra hinder för en lyck-
ad handledning om den handledde har mycket höga förväntningar och krav. (Hawkins 
& Shohet 2008 s.61) Enligt Holmberg (2001 s. 71f) kan det bildas hinder om handled-
ningen inte motsvarar den handleddes förväntningar. Den handledde kan tycka att hon 
eller han inte får någon hjälp under handledningstillfället och detta kan leda till att hon 
eller han inte alls deltar med egna erfarenheter i handledningen. Det viktiga är dock att 
alla medlemmar deltar i arbetshandledningen eftersom medlemmarna lär sig av varandra 
och helheten i sig kan ge stöd och svar på frågor.  
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Andra hinder för handledning kan vara att den handledde är för självkritisk och inte vill 
dela med sig av sina tankar och erfarenheter. Vissa handledda upplever en känsla av att 
de på arbetshandledningen måste bevisa att de kan sitt jobb, som om handledaren skulle 
ha makt och kontroll över dem. (Hawkins & Shohet 2008 s. 62f) Det kan också kännas 
svårt att reflektera över sitt eget arbete och sin yrkesroll. Den handledde kan uppleva att 
hon eller han inte duger eller räcker till. Då vill den handledda inte heller ta upp svåra 
frågor och problem under arbetshandledningen. En annan möjlighet är att den handledde 
upplever att dennes professionalitet ifrågasätts. Arbetstagaren kan uppleva att det är 
kränkande och onödigt att gå på handledning med kollegor som är yngre eller mindre 
erfarna än hon eller han själv. (Holmberg 2001 s. 72) 
5.2 Teoretiska utgångspunkter 
Längs med åren har arbetshandledning ordnats ur många olika synvinklar och med olika 
filosofiska tankemodeller som grund. Detta har lett till att det inte finns någon enstaka 
teori att använda som grund för arbetshandledning. (Paunonen-Ilmonen 2001 s.45) Den 
teorigrund som idag används i arbetshandledning grundar sig på teorier som behandlar 
individens förändring, utveckling och inlärning. Dessa teorigrunder har varierat med 
åren, men de populäraste och mest effektiva har varit psykodynamiska teorier, system-
teori och lösningscentrerad teori. (Salonen 2007 s.45) 
 
På grund av att det forskats så lite i arbetshandledning har den teoretiska utvecklingen 
blivit ofullständig. De teoretiska modellerna som använts i arbetshandledning har i stort 
sett lånats från terapin. Det är dock viktigt att vid arbetshandledningen komma ihåg att 
utmaningarna är helt annorlunda inom sociala området än i terapin. (Salonen 2007 s.45) 
Det har visat sig vara omöjligt att grunda arbetshandledningen på endast en teori. Det 
viktiga i arbetshandledningen är att den handledde på egna villkor utvecklas i sitt arbete 
och som professionell. Detta skulle vara svårt att stöda om arbetshandledningen endast 
grundades på en enstaka teori. (Paunonen-Ilmonen 2001 s.45) 
 
Den teoretiska referensram som arbetshandledaren använder sig av grundar sig ofta på 
arbetshandledarens utbildning. Psykodynamiska teorigrunden är en stark bas i arbets-
handledarutbildningen men lösningscentrerat tänkande har även en central roll i utbild-
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ningen. Trots detta finns det endast lite litteratur om hur lösningscentrerat tänkande kan 
tillämpas i arbetshandledning. (Karvinen-Niinikoski et al. 2007 s. 47) 
5.2.1 Systemteori 
Systemteorin är en tvärvetenskaplig teori där fokus ligger på relationer mellan männi-
skor. Därför är systemteori en bra utgångspunkt för handledning inom yrken där man 
jobbar med människor och i team. (Gjems 1997 s.23) 
 
Då man använder systemteori i situationer som behandlar mellanmänskliga förhållan-
den, så innebär begreppet system en grupp människor som arbetar eller bor tillsammans 
under en längre tid. Detta kallas för ett socialt system. I handledningen är arbetsteamet 
ett socialt system och på en arbetsplats kan klienterna utgöra ett eget socialt system. 
(Gjems 1997 s.25) 
 
De sociala systemen består av olika delar där människorna samverkar, står i relation till 
varandra och påverkar varandra ömsesidigt. Det är relationerna mellan människorna 
som håller ihop systemet, medan samverkan mellan människorna, kvaliteten på kom-
munikationen, rutiner och traditioner upprätthåller och för systemet vidare. Ett system 
kan ha två olika former av styrning. Inre styrning betyder att människorna inom syste-
met handlar och samverkar tillsammans, medan yttre styrning innebär att systemet an-
passar sig till omgivningen och omgivningen anpassar sig till systemet. (Gjems 1997 
s.25) 
 
Några centrala begrepp i systemteorin är utbyte, feedback, balans och entropi det vill 
säga mångfaldighet. För lite entropi gör systemet stelt, att det inte utvecklas och till sist 
att det inte fungerar mer. Detta sker på grund av att systemet inte mer kan ta emot feed-
back från omgivningen, vilket i sin tur gör att systemet inte utvecklas. Då systemet får 
feedback reagerar dess verksamhet på det och blir en målmedveten process. (Salonen 
2007 s.48) 
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5.2.2 Psykodynamisk teori 
Ända sedan arbetshandledningens tidiga former har psykoanalytiska teorin varit en cen-
tral teori. Det finns många olika riktningar inom psykodynamiska teorin som har påver-
kat arbetshandledningen. Mest har i alla fall objektrelationsteorin påverkat arbetshand-
ledningen i och med teorins perspektiv på mellanmänskliga förhållanden. Objektrela-
tionsteorin granskar personlighetsutvecklingar genom att se på växelverkan mellan en 
utvecklande individ och yttre världens objekt. Objektet behöver inte vara levande, hu-
vudsaken är att det formas kontakt mellan individen och objektet. (Salonen 2007 s.49f) 
 
En objektrelationsteoretiker som haft en speciell betydelse för arbetshandledningen är 
Wilfred Bion. Hans teori om grupper handlar om människans utveckling, tänkande och 
inlärning. En central del av Bions gruppteori är indelningen av arbetsgrupper och grun-
dantagandegrupper. Grundantagandegrupp innebär att vilken som helst grupp kan fun-
gera som en arbetsgrupp med utsatta uppgifter endast en viss tid. Bion menade att grup-
pen efter en viss tid inte mera utför de för gruppen utsatta uppgifterna, utan börjar kon-
centrera sig på själva gruppen. Detta framkommer genom att de lämnar den utsatta upp-
giften, börjar diskutera med varandra och umgås sinsemellan. Ingen gruppmedlem är 
ensam ansvarig för detta beteende och beteendet har en stärkande effekt på individens 
behov att försvara och skydda sig själv. (Salonen 2007 s.50) 
5.2.3 Lösningsinriktad teori 
Lösningsinriktning är egentligen ingen enhetlig teori, utan mer en samling av olika till-
vägagångssätt. En central teori i lösningsinriktat tänkande är teorin om social konsktruk-
tionism. Grundtanken med social konstruktionism är att den verklighet vi upplever är en 
sammanfattning av våra erfarenheter. Dessa sammanfattningar konstrueras i växelver-
kan och i samtal med andra människor. (Salonen 2007 s.51) 
 
Konstruktionismen har en ontologisk grund där det anses att verkligheten är relativ. 
Verkligheten byggs upp i växelverkan med andra och vi kan inte direkt observera den. 
Detta innebär att det inte finns någon objektiv fakta. All fakta och information byggs 
upp på basen av historia, kulturer, situationer och tolkningar. Det finns alltså ingen 
verklighet av sig själv utan den byggs upp, konstrueras. (Salonen 2007 s.51f) 
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5.3 Arbetshandledningens funktioner 
Peter Hawkins och Robin Shohet har utvecklat en modell där det finns tre huvudfunk-
tioner för arbetshandledning. Dessa tre är; utvecklande, stärkande och kvalitetssäkrande. 
(Hawkins & Shohet 2008 s.88) 
 
Den utvecklande funktionen strävar till att medvetandegöra den handledde om dennes 
färdigheter, förståelse och förmågor samt att öva upp och förbättra dessa. Detta försöker 
den handledde uppnå genom att reflektera över hur hon arbetar tillsammans med sina 
klienter. Handledaren hjälper den handledde att förstå klienter bättre, bli medveten om 
sina egna reaktioner mot klienten, samarbeta med klienter, förstå konsekvenser av olika 
inventioner och utveckla nya sätt att hantera olika situationer. (Hawkins & Shohet 2008 
s.88) 
 
Genom den stärkande funktionen försöker den handledde hantera de känslor och reak-
tioner som uppstått under olika tillfällen med klienter. Tanken är att den handledde skall 
uppmärksamma och bearbeta de känslor som uppstått för att sedan kunna gå vidare. 
Obearbetade känslor kan göra att den handledde börjar identifiera sig med sina klienter. 
Det kan i sin tur leda till stress och utbrändhet. Handledningen kan ses som en sorts re-
ningsprocess där den handledde blir av med svåra känslor. (Hawkins & Shohet 2008 
s.89) 
 
Syftet med den kvalitetssäkrande funktionen är att uppehålla en hög kvalitet på klientar-
betet. Det handlar inte alltid om att handleda de som har bristande utbildning eller mind-
re erfarenhet, utan även om att stöda arbetstagaren i jobbiga situationer eller ändra ett 
beteende hos denne som kan utgöra ett hinder för professionalitet. Handledaren kan på 
så vis ha ett ansvar för klienternas välbefinnande och att klienterna inte utsätts för för-
domar eller felbehandling från personalen. Kvalitetssäkrande kan alltså handla om att 
ändra ett beteende hos den handledde eller att stöda denne i att utveckla personliga re-
surser för att bättre möta klienternas behov. (Hawkins & Shohet 2008 s.89) 
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5.4 Olika former av arbetshandledning 
Det finns olika sammansättningar av arbetshandledning där man använder sig av olika 
former och metoder. De vanligaste arbetshandledningsformerna är individuell- och 
grupparbetshandledning. De faktorer som sedan påverkar innehållet i handledningen är 
arbetshandledningens teoretiska grund, den handleddes behov, målet med handledning-
en och handledningsformen. Alla handledningsformer har ändå gemensamt att arbetsta-
garen, det vill säga den handledde, tillsammans med handledaren granskar sitt personli-
ga förhållande till sitt arbete. (Rantalaiho 2007 s.164) 
5.4.1 Individuell arbetshandledning 
Individuell arbetshandledning innebär att den handledde och handledaren är ensamma 
med varandra. På individuell arbetshandledning har handledaren mer tid för den enskil-
da handledde än i grupparbetshandledning, vilket innebär att handledningen ofta går 
mer in på djupet. Individuell arbetshandledning är ofta mer personligt fokuserad än 
grupparbetshandledning och även mer konfidentiell och skyddad. (Holmberg 2001 s. 
67) 
 
En grundtanke med individuell arbetshandledning är att individen genom att ta vara på 
sina erfarenheter kan utvecklas i sitt arbete. Under arbetshandledningen sker en process 
där den handledde granskar och reflekterar över sina tidigare erfarenheter. Då den hand-
ledde reflekterar över sina erfarenheter sker en mänsklig utveckling, växt och inlärning. 
(Koski 2010) 
 
Man kan beskriva arbetshandledningen som att handledaren är ett bollplank för den 
handledde. Den handledde har frågor och problem som denne diskuterar med handleda-
ren. På detta sätt bollas problemen mellan den handledde och handledaren. Under hand-
ledningen är fokus både på själva frågeställningen eller problemet och på den handled-
des sätt att reagera och fungera i olika situationer. Detta ger energi åt den handledde och 
ny riktning åt problemen. (Holmberg 2001 s.20) 
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5.4.2 Grupparbetshandledning 
Grupparbetshandledning är en omfattande och mycket använd arbetshandledningsform. 
Som arbetshandledningsform är den ett mångsidigt forum där de handledda kan utbyta 
erfarenheter med varandra. Gruppmedlemmarna lär sig av varandra genom att dela med 
sig av egna och lära sig av andras erfarenheter. På detta sätt lär sig och utvecklas varje 
medlem skilt för sig och likaså gruppen som en helhet. (Hawkins & Shohet 2008 s.210) 
I grupphandledning kan varje individ delta i att stärka arbetsgemenskapen genom att 
framföra egna erfarenheter och tankar (Koski 2010). Gruppmedlemmarnas tankesätt 
förändras och deras perspektiv på vad som är vikigt och mindre viktigt breddas. (Haw-
kins & Shohet 2008 s.210) 
 
Det finns också nackdelar med grupparbetshandledning. En nackdel är att det i en grupp 
ofta finns många olika typers människor. Detta kan göra att vissa i gruppen hela tiden 
vill berätta om sina erfarenheter medan andra hellre bara lyssnar och ogärna delar med 
sig av sina upplevelser och erfarenheter. En annan nackdel är att det finns mindre tid för 
varje enskild medlem i en grupp, alltså mindre direkt handledning. En nackdel kan vara 
att dynamiken inte alls fungerar i gruppen. Gruppmedlemmarna kanske inte alls kom-
mer överens och då fungerar inte heller arbetshandledningen. (Hawkins & Shohet 2008 
s.211) Det är alltså viktigt att skapa ett tryggt klimat i gruppen så att medlemmarna vå-
gar och vill öppna sig om sina erfarenheter och problem. Handledaren fungerar som en 
förebild och hon kan gärna berätta om sina egna erfarenheter för att gruppmedlemmarna 
skall vara bekväma med att berätta om sig själva inför gruppen. (Hawkins & Shohet 
2008 s.217) 
 
Det finns olika metoder som används i grupparbetshandledning. För att dessa metoder 
skall fungera kräver det att medlemmarna deltar aktivt. Att vara en grupp och ha många 
olika infallsvinklar är det som är fördelen med att ha arbetshandledning i grupp. (Haw-
kins & Shohet 2008 s.218) 
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5.5 Olika arbetshandledningsmetoder 
I detta kapitel redogör jag för de två vanligaste metoderna som används inom sociala 
området i arbetshandledningen. De är indirekt och direkt arbetshandledning. Dessutom 
kommer jag att ta upp olika förmågor som är viktiga att ha i arbetshandledningen. 
5.5.1 Indirekt arbetshandledning 
Indirekt arbetshandledning innebär att den handledde på förhand förbereder material 
som sedan gås igenom på handledningstillfället. Materialet gäller arbetet och till exem-
pel olika interventioner. Interventionerna kan vara situationer med klienter som den 
handledde upplever att hon vill bearbeta på handledningstillfället. Det viktiga är att den 
handledde på förhand koncentrerar sig på vad som känns viktigt att få handledning i just 
då. På detta sätt kan handledningstillfället användas till att diskutera hur den handledde 
tolkar situationen med klienter och varför hon tolkar det på ett visst sätt. (Karvinen-
Niinikoski et al. 2007 s.179) 
5.5.2 Direkt arbetshandledning 
På 1960-talet kritiserades arbetshandledningens hierarkiska uppsättning. Arbetshandle-
darens ställning ansågs vara alltför mäktig och övervakande. Brukarna började sakna en 
mer jämlik arbetshandledningsform där handledaren och de handledde var mer på sam-
ma nivå. Då utvecklades direkt arbetshandledning ur vårdens systemteoretiska synpunk-
ter. (Saarelainen 2001 s.162) 
 
Direkt arbetshandledning innebär att arbetshandledaren är med i arbetet och observerar 
den handledde. Den handledde gör sitt jobb helt enligt normala rutiner och handledaren 
ingriper i arbetet endast i överenskomna situationer. Den handledde får råd av handleda-
ren som hon eller han sedan kan använda i sitt arbete med klienterna enligt egen önskan. 
I vissa fall kan den handledde och handledaren komma överens om situationer då den 
handledde måste göra så som handledaren säger. (Saarelainen 2001 s.162ff) 
 
Det finns både för- och nackdelar med direkt arbetshandledning. Fördelen är att den 
handledde bildar en trygghetskänsla som baserar sig på samarbete och gemensamt an-
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svar. Nackdelen är direkt motsatsen, det vill säga att handledaren berövar den handled-
des autonomi i och med att ingripa i dennes arbete. För att undvika att detta skall ske är 
det viktigt att handledaren och den handledde på förhand kommer överens om genen-
samma handlingssätt. (Saarelainen 2001 s.164) 
5.5.3 Förutsättningar för en lyckad arbetshandledning 
Det finns vissa förutsättningar som det är viktigt att den handledde innehar för att ar-
betshandledningen skall bli så lyckad som möjligt. Det är viktigt att den handledde in-
nehar förmågor i mänskliga förhållanden som till exempel respekt, empati, förmågan att 
stöda samt att ha mod att vara öppen, försöka, göra beslut och lösa konflikter. Handle-
daren lyssnar på den handledde, visar att hon bryr sig och försöker sitt bästa att hjälpa 
denne. (Rantalaiho 2007 s. 182) 
 
Att lyssna, diskutera och fundera samt att bygga upp och uppehålla arbetshandlednings-
förhållandet kan anses vara grundförmågor som bör innehas i handledningstillfället. 
Förutom dessa är det viktigt att kunna tänka kritiskt och reflektivt för att arbetshandled-
ningen skall kunna vara utvecklande. (Karvinen-Niinikoski et al. 2007 s.179) 
 
Enligt Rantalaiho (2007 s.183) behöver den handledde kunna tänka kritiskt och reflekte-
ra över sitt eget arbete för att utvecklas i sitt arbete. Då den handledde tänker kritiskt på 
sitt eget arbete kan hon se det ur flera olika synvinklar och reflektera över olika situa-
tioner hon möter i arbetet.  
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6 ARBETSHÄLSA OCH ARBETSHANDLEDNING 
I detta stycke kommet jag att redogöra för vad arbetshälsa är. Jag kommer att ta upp ar-
betshälsa och mental hälsa och koppla dessa till arbetshandledning. 
6.1 Arbetshälsa 
Största faktorn som påverkar på arbetshälsan är hur människan upplever att det känns 
att vara på jobb under arbetsdagen. Det finns två faktorer som påverkar på arbetshälsan. 
Den ena är hur individen personligen mår och känner. Den andra är hur hela arbetsge-
menskapen fungerar och hurdan stämning där är. Arbetshälsa innebär att individen och 
arbetsgemenskapen utvecklas så att alla trivs på arbetet och att alla har lika möjlighet att 
delta i arbetet. (Otala & Ahonen 2003 s.19) 
 
För att arbetsgemenskapen skall utvecklas måste medlemmarna vara beredda att lära sig 
nya saker och växa i sitt arbete. I många arbetsgemenskaper kopplar man ihop inlärning 
och utveckling och förmågan att utvecklas är i nära kontakt med arbetshälsa. Det är på 
alla medlemmars ansvar att i arbetsgemenskapen trygga arbetshälsan och försöka före-
bygga problem. Genom arbetshandledning kan medlemmarna i arbetsgemenskapen hitta 
gemensamma spelregler och problemlösningsmodeller. Genom dessa kan medlemmarna 
klargöra målen och grunduppgifterna i verksamheten, organisera arbetet och utveckla 
sina förmågor i växelverkan för att uppehålla en god arbetshälsa hos medlemmarna. 
(Lähteenmäki 2008 s. 112) 
6.2 Arbetshandledning och mental hälsa 
För att arbetstagarna skall må psykiskt bra skall förhållandet mellan människan och ar-
betet regleras så att arbetstagaren hållbart och aktivt utvecklas. Genom att reglera arbe-
tet som en helhet uppnås meningsfullhet, utveckling och autonomi. Om man däremot 
reglerar belastningen utvecklas individens förmåga att tåla psykisk och social belastning 
och att återhämta sig från svåra situationer. Då arbetstagarens möjlighet att delta regle-
ras förebygger man utslagning hos arbetstagarna. (Kivistö et al. 2008 s. 15) 
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Arbetshandledning är ett bra sätt att få utvärdera sitt eget arbete och arbetssätt. Det har 
sagts att arbetshandledningen är en mental dusch för de som belastas psykiskt i sitt arbe-
te. Med detta menas att de som har ett fysiskt och ett smutsigt arbete kan duscha bort 
smutsen, medan de som belastas psykiskt kan behöva arbetshandledning för att organi-
sera känslor och avlasta psyket. (Koivisto 2001 s.228) 
 
Arbetshandledning är vanligt på yrken där arbetstagarna belastar sitt personliga liv, sin 
personlighet och sina egna känslor. Då är arbetshandledningens uppgift att erbjuda den 
handledde en möjlighet att diskutera med en handledare om problem eller frågeställ-
ningar i arbetet. Tanken är att på handledningen fokusera på den handleddes yrkesroll 
och hennes inställning till sitt eget arbete. På arbetshandledningen får den handledde 
inga färdiga svar på sina problem och frågeställningar utan hon måste själv bearbeta 
sina känslor och diskutera med handledaren och/eller gruppen. (Koivisto 2001 s.228f) 
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7 ARBETSHANDLEDNING OCH SOCIONOMENS YRKES-
OMRÅDE 
International federation of social workers har gjort upp en definition på vad socialt arbe-
te är. De beskriver att socialt arbete har som mål att öka välmående bland människor 
genom att stöda sociala förändringar, lösa problem i mänskliga relationer och främja en 
självständig livskontroll. Dessa förändringar skall åstadkommas genom växelverkan 
med individen och dennes omgivning samt genom att använda social- och beteendeteo-
retisk kunskap och kunskap om samhällets olika system. (Kanaoja 2007 s. 19) 
  
Man kan säga att sociala området är ett yrkesområde som förändras hela tiden. Dessa 
förändringar kan riktas mot individen eller mot samhället. Då samhället förändras måste 
även arbetet inom sociala området omorganiseras och klientgrupperna kan öka eller för-
ändras. Nyanställningar inom sociala området sker beroende på den allmänna ekono-
min, vilket kan leda till brist på arbetskraft. Detta i sin tur kan leda till att arbetstagarna 
blir utmattade och att arbetsbelastningen ökar. Dessa är faktorer som ökar behovet av 
arbetshandledning. (Karvinen-Niinikoski 2007 s.10) 
7.1 Socionomens kompetenser 
Arene rf och Undervisningsministeriet har lagt upp kompetenser som yrkeshögskolorna 
binder sig till i socionomutbildningen. Enligt dessa finns det kunskap och kompetenser 
som en färdigutbildad socionom skall inneha. I följande redogör jag för några av dessa 
kompetenser. (Sarvimäki 2007 s. 197) 
 
En socionom arbetar enligt de värderingar och professionella principer som finns inom 
sociala området. Hon tar i beaktande att alla individer är unika, främjar jämlikhet och 
strävar efter att förebygga orättvisor ur samhällets, gemenskapens och individens syn-
vinkel. Socionomen kan bygga upp både professionell- och klientrelationer för växel-
verkan och samarbete. Hon förstår klientens behov i sin kontext och kan med hjälp av 
olika teorier och metoder stöda och handleda klienten. En socionom tänker reflektivt 
och har ett undersökande arbetssätt. Socionomen har praktisk kunskap och kan produce-
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ra ny information. Socionomen fungerar bra i en arbetsgemenskap och i multiprofessio-
nella team. (Sarvimäki 2007 s. 197f) 
 
I Arcadas (2010) yrkesspecifika kompetenser framkommer problembaserat lärande som 
en yrkeskompetens för socionomer. Problembaserat lärande innebär livslångt lärande 
där socionomen kan identifiera problemområden och genom relevanta frågor bearbeta 
dessa problem. Då socionomen använder sig av problembaserat lärande för att lösa ett 
problem kopplar hon ihop teori och praktik för bästa möjliga resultat. 
 
Trots ovannämnda kompetenser som en socionom skall inneha finns det utmaningar i 
det sociala arbetet som kan påverkar arbetstagarnas arbetshälsa. Dessa utmaningar kan 
vara psykiskt belastande och arbetstagarna kan behöva arbetshandledning för att gå dis-
kutera kring dessa. I följande stycke redogör jag för utmaningar i sociala arbetet och 
dessas koppling till arbetshandledning. 
7.2 Utmaningar i socionomens yrkesområde 
Arbetshandledning har varit en central del av socialt arbete ända sedan sociala arbetet 
professionaliserades. Arbetshandledning är viktigt inom sociala området för att uppehål-
la och främja professionaliteten hos arbetstagarna. En viktig målsättning med arbets-
handledningen är att den handledde strävar till att utvärdera och utveckla sina egna 
handlingar. (Karvinen 1991 s. 7) 
 
Sociala arbetet berör arbetstagarens syn på livet, mänskligheten och samhället. Dessa är 
viktiga utgångspunkter i arbetshandledningen inom sociala området. (Karvinen 1991 s. 
8) Socialt arbete som yrke kräver subjektivt deltagande av arbetstagaren. Detta leder till 
att den psykiska belastningen kan bli stor eftersom arbetet berör arbetstagarens person-
lighet. I sådana fall fungerar arbetshandledning som en arbetsskyddsmetod. (Karvinen 
1991 s. 11) 
 
Alla arbetstagare inom sociala området har inte samma möjlighet till arbetshandledning. 
Detta beror på att sociala området har så varierande yrkesområden och därför har heller 
inte alla arbetstagare behov av arbetshandledning. (Karvinen 1991 s. 8) Med socialt ar-
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bete strävar man efter att minska på de hinder för ett kontinuerligt liv som det finns i 
samhället. Man strävar efter att minska på ojämlikhet och orättvisa. Socialt arbete främ-
jar sociala förändringar, hjälper människor i problem med växelverkan och främjar em-
powerment hos människor. (Karvinen-Niinikoski 2007 s.10)  
7.2.1 Förändring och utveckling 
Det finns flera faktorer som kan inverka på stämningen på en arbetsplats. Stora föränd-
ringar, en ökande arbetstakt, klienternas behov förändras och ökade krav är bara några 
faktorer som kan inverka negativt på stämningen på en arbetsplats. Genom arbetshand-
ledning kan arbetstagarna få hjälp och stöd i förändringar på arbetsplatsen. (Koivisto 
2001 s.229) 
 
Om stämningen på arbetsplatsen är dålig är det vanligt att arbetstagarna är utmattade, 
omotiverade och ovilliga att delta i förändringar på arbetsplatsen. Detta leder till att ar-
betstagarna inte orkar utföra sitt arbete utan riktar istället fokus mot mindre viktiga sa-
ker. I sådana fall är det viktigt att arbetsteamet sinsemellan försöker ta reda på varför 
inte stämningen är bra på arbetet. Om arbetsteamet upplever att det skett för många för-
ändringar kan de behöva arbetshandledning för att reda ut problemen. I dessa fall är ar-
betshandledningen ofta till hjälp på grund av att arbetshandledaren är helt objektiv och 
utomstående. (Koivisto 2001 s.230)  
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8 RESULTAT 
I detta kapitel redogör jag för resultaten av artikelanalysen. Artiklarna analyserades ge-
nom en innehållsanalys och delades då in i kategorier för att greppa arbetets syfte, det 
vill säga att redogöra för syftet och funktionen med arbetshandledning och hur den på-
verkar arbetshälsan. I syftet ingick även att koppla arbetshandledning och arbetshälsa 
till den psykosociala belastningen som socionomer kan utsättas för. Nedan ses en resul-
tatöversikt där kategorierna som uppstod i analysen presenteras, se figur 1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figur 1. Översikt på kategorierna som bildades efter analysen 
 
 
Jag kommer att presentera resultaten genom att ta fasta på forskningsfrågorna. Först 
presenteras arbetshandledning allmänt. Sedan presenteras arbetshandledningens inver-
kan på arbetshälsan och till sist presenteras hur arbetshälsan kan stödas inom sociala 
området med hjälp av arbetshandledning. 
 
Arbetshandledning Arbetshandledningens 
inverkan på  
arbetshälsan 
Arbetshälsa och ar-
betshandledning inom  
sociala området 
 
Syfte och mål-
sättning 
Arbetsgemenskap 
och kollegor 
Sociala arbetets  
utmaningar 
Teoribildning Kompetens-
utveckling 
Arbetarnas resur-
ser och behov 
Grupp-
/individuell  
arbetshand-
ledning 
Uppehållandet av 
arbetshälsan 
36 
 
8.1 Vad är arbetshandledning? 
I detta kapitel kommer jag att redogöra för vad arbetshandledning är. Jag kommer att 
redogöra för syfte och målsättning för arbetshandledning, teoribildningen och olika 
former av arbetshandledning. 
8.1.1 Syfte och målsättning 
Med tiden har det formats två olika arbetshandledningstraditioner som man kan skilja på 
inom socialt arbete. Dessa är en angloamerikansk och en europeisk tradition. Enligt Sa-
lonen & Karvinen-Niinikoski (2005) ligger fokus i den angloamerikanska traditionen på 
att uppehålla kvaliteten inom klientarbetet. På grund av att arbetshandledningen är 
kopplad till organisationens resultat och ansvar övervakas kvaliteten på arbetet. Detta är 
ett sätt för arbetsgivarorganisationen att följa med vad socialarbetarna jobbar med och 
hur de arbetar. 
 
Salonen & Karvinen-Niinikoski (2005) tar upp att den europeiska traditionen är allmänt 
använd i Norden och att den är professionellt inriktad och autonom. Detta betyder att 
den handledde är i fokus under handledningen och att denne själv skall ha möjlighet att 
inverka på arbetshandledningen. I den europeiska arbetshandledningstraditionen påpe-
kas att arbetshandledningen inte skall kopplas ihop med organisationens administration. 
Syftet i den europeiska traditionen är att arbetstagarna skall utvecklas professionellt, att 
deras yrkeskännedom skall öka samt att de skall få hjälp och stöd i att orka i sitt arbete.  
 
Lehto & Uusitalo (2008) lyfter fram att ett syfte med arbetshandledning är att öka per-
sonalens yrkesmässiga kompetens. Genom handledningen lär sig deltagarna känna igen 
sina egna känslor och reaktioner och därmed kan de vara förberedda för kommande svå-
ra situationer i sitt arbete. Lehto & Uusitalo (2008) påpekar att betydelsen och behovet 
av handledning är olika för alla deltagare. Ett övergripande mål med arbetshandledning-
en är ändå att öka professionaliseringen hos den eller de handledda. Fokus i handled-
ningen ligger på den handleddes professionella roll i arbetet och strävan efter att uppnå 
förändringar i den handleddes professionella identitet. Ett mål för handledningen är 
även att den handledde utvecklar en personlig yrkesroll genom att få mer kunskap och 
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skicklighet. Genom arbetshandledning kan man även försöka hindra utbrändhet och 
stressituationer hos arbetstagarna. 
 
Även Salonen & Karvinen-Niinikoski (2005) lyfter fram att den handleddes professio-
nella utveckling skall ligga i fokus under arbetshandledningen. I artikeln tas upp att 
handledningen bidrar till att den handleddes självkännedom ökar och förmågan till pro-
fessionell reflektion förbättras. Lehto & Uusitalo (2008) påpekar att arbetshandledning-
en kan hjälpa arbetstagarna i att få en mer objektiv syn på sin egen yrkesroll. Det i sin 
tur leder till att arbetstagarna kan upprätthålla sin yrkesidentitet och sin professionella 
roll i arbetet.  
 
Hyrkäs et al. (1999) diskuterar hur man kan mäta effektiviteten av arbetshandledning. 
Man kan fråga sig om det är den handleddes strävan efter att uppnå sina mål eller om 
det är förhållandet mellan resultatet av handledningen och organisationens ekonomiska 
vinst som räknas. Man kan även mäta effektivitet ur klienternas synpunkt. Det vill säga 
kvaliteten på arbetet som den handledde gör.  
8.1.2 Teoribildning 
Flera forskare har debatterat kring saknaden av en viss arbetshandledningsteori. Många 
forskare har konstaterat att det kanske inte är möjligt att finna en enda teori för arbets-
handledning. Forskarna har ansett att man kan använda sig av olika filosofiska inrikt-
ningar och referensramar hellre än en enda teori. (Hyrkäs et al. 1999) 
 
Hyrkäs et al. (1999) konstaterar att om arbetshandledningen endast baserades på en teori 
så skulle den handleddes mål och olika strategier inom handledningen kanske utebli. 
Forskare har även ansett det vara omöjligt att basera arbetshandledningen på endast en 
teori på grund av att arbetshandledning används inom så många olika yrkesområden och 
av så många professionella grupper. Det har debatterats kring vem som skulle välja teo-
rin för arbetshandledningen. Skulle det vara arbetshandledaren, den handledde, arbets-
givaren, administrationen eller den handleddes arbete?  
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8.1.3 Grupp-/individuell arbetshandledning 
Arbetshandledning kan variera beroende på mål, innehåll, typ av handledning, längden 
på arbetshandledningsförhållandet, och beroende på den handleddes och handledarens 
roll under handledningen. (Hyrkäs et al. 1999) 
Salonen & Karvinen-Niinikoski 2005 förklarar att arbetshandledning ofta sker i grupp 
eller individuellt och det är arbetsgivaren som bekostar den. Arbetshandledningen är en 
regelbunden verksamhet som ofta återkommer med tre eller fyra veckors intervaller. 
Arbetshandledaren har ofta en speciell utbildning för ändamålet, till exempel inom soci-
alt arbete, psykolog, psykiater, psykoterapeut eller specialsjuksköterska Oftast är ar-
betshandledaren utomstående från organisationen. 
 
Korhonen & Lång (2006) konstaterar att de som arbetar ensamma kan ha nytta av ar-
betshandledning i och med att de inte har någon kollega att utbyta tankar och erfarenhe-
ter med. Genom individuell arbetshandledning får arbetstagaren en möjlighet att dela 
med sig av erfarenheter ur sitt arbete och diskutera kring frågor och tankar. I artikeln 
förklaras att arbetshandledaren kan fungera som en spegel som den handledde kan re-
flektera sitt eget arbete i. Detta är viktigt för att den handledde skall granska och utvär-
dera sitt eget arbete.  
 
I grupparbetshandledning har alla deltagare samma ärenden som de samarbetar kring 
och deltagarna har möjlighet att ta del av varandras tankar och erfarenheter. Denna ge-
mensamma diskussion leder till att det under handledningstillfället tas upp flera olika 
synvinklar, idéer och kunskaper. (Lehto & Uusitalo 2008) Korhonen & Lång (2006) 
förklarar att deltagarna i grupparbetshandledning brukar uppleva att gruppandan stärks i 
och med att medlemmarna stöder varandra, delar erfarenheter och godkänner varandras 
olikheter. 
 
Lehto & Uusitalo (2008) förklarar att nackdelar i grupphandledning är att det kan vara 
svårt för deltagarna att dela med sig av sina egna erfarenheter, speciellt i början. Det kan 
kännas otryggt och otrevligt att öppet berätta om problem i arbetet. De som deltar i 
grupphandledning borde därför se på arbetshandledningen som en långvarig investering.  
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I en artikel förklarades det att det för en lyckad arbetshandledning är viktigt att delta-
garna upplever att arbetshandledningen är konfidentiell och trygg. Då kan deltagarna 
utan rädsla säga precis som det känns och då kan det under arbetshandledningen även 
diskuteras känsliga ämnen och problem. (Korhonen & Lång 2006) Lehto & Uusitalo 
(2008) påpekar att deltagarna med tiden lär sig att öppet berätta om sina erfarenheter, ta 
del av andras erfarenheter och utvecklas i sitt arbete. Deltagarna i grupphandledning lär 
känna varandra bättre och under handledningen utvecklas de både som en grupp och 
varje deltagare individuellt. Det är vanligt att deltagarna upplever det viktigt att under 
grupphandledningen både få dela med sig av sina egna erfarenheter och tankar och att få 
höra på andras erfarenheter.  
8.2 Vilken är arbetshandledningens inverkan på arbetshälsan? 
I detta stycke redogör jag för faktorer som genom arbetshandledning inverkar på arbets-
hälsan. Först redogör jag för arbetsgemenskapen och kollegornas inverkan. Sedan redo-
gör jag för kompetensutvecklingen under arbetshandledningen. Till sist tar jag upp fak-
torer som genom arbetshandledning hjälper till att uppehålla arbetshälsan. 
8.2.1 Arbetsgemenskap och kollegor 
I Lehto & Uusitalos (2008) artikel framkom att arbetskollegorna är viktiga i arbetet och 
det är vanligt att arbetstagarna stöder och hjälper varandra inom arbetsgruppen. Detta är 
viktigt, men oftast inte tillräckligt och då behövs det hjälp av en utomstående arbets-
handledare. Enligt Hyrkäs et al. (1999) har arbetshandledning ansetts vara en förutsätt-
ning för en fungerande arbetsgemenskap och arbetstagarnas rätt till professionell ut-
veckling i sitt arbete. Arbetshandledningen kan även inverka på hela arbetsgemenska-
pens välmående och att medlemmarna i arbetsgemenskapen orkar bättre (Korhonen & 
Lång 2006). 
 
Under handledningstillfället kan de handledda diskutera svåra situationer i arbetet och 
detta förebygger att arbetstagarna skulle ta arbetet hem med sig. Genom arbetshandled-
ning får deltagarna rådgivning i hur de kan hantera situationer och problem som finns i 
arbetet, samt hjälp och stöd i frågor gällande eget arbete och arbetssätt. Arbetshandled-
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ningen kan även hjälpa arbetstagarna att förbereda sig på situationer och problem som 
kan uppkomma i framtiden. (Lehto & Uusitalo 2008) 
8.2.2 Utveckling av kompetenser och professionalitet 
Forskare har lyft fram olika förändringar som sker under arbetshandledning. Dessa är 
bland annat inlärning, utveckling, upptäckt av olika perspektiv och samling av ny kraft. 
Det är dock viktigt att komma ihåg att arbetshandledningen är en lång processartad 
verksamhet som med tiden kan medföra ännu fler förändringar i den handleddes liv. 
(Hyrkäs et al. 1999) Korhonen & Lång (2006) påpekar att de handledda inte får några 
färdiga svar på sina frågor och problem under arbetshandledningen, utan att det är vik-
tigt att den eller de handledda själv funderar och reflekterar över sitt arbete och sin pro-
fessionella identitet. På detta sätt utvecklar arbetstagarna ett reflektivt tankesätt.  
 
Lehto & Uusitalo (2008) förklarar att det är viktigt att arbetstagarna vågar erkänna om 
de upplever att arbetet är tungt. Genom att erkänna detta kan arbetstagarna få hjälp i att 
genom arbetshandledning att förändra situationen. Kunskap, mognad och självkänne-
dom hos den handledde gör denna förändring möjlig. Korhonen & Lång (2006) förkla-
rar att arbetshandledningen kan ha olika betydelse för arbetstagaren i olika skeden av 
dennes arbetskarriär. Till exempel i början av arbetskarriären eller på en ny arbetsplats 
kan arbetshandledningen upplevas vara viktig för att utveckla och öva på reflektivt tän-
kande.  
 
Enligt Korhonen & Lång (2006) hjälper arbetshandledningen arbetstagaren att klargöra 
gränser i sitt eget arbete. Genom arbetshandledning kan den handledde godkänna sig 
själv som arbetare och att denne i sitt arbete har gränser för vad hon eller han kan och 
orkar med. Detta kan hjälpa den handledde i att godkänna misslyckanden i sitt arbete. 
Arbetshandledningen kan även hjälpa arbetstagaren i att organisera sitt arbete. Detta kan 
vara nyttigt speciellt om arbetet är psykiskt belastande.  
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8.2.3 Uppehållandet av arbetshälsan 
Wikerstål & Wästlund (2005) förklarar att höga krav och påfrestningar, som till exem-
pel hög arbetsintensitet och arbetsmängd, kan bidra till en sänkt arbetshälsa. Man kan 
alltså säga att en arbetstagare med en arbetssituation där hon eller han själv kan göra 
beslut och får stöd har goda möjligheter till en god arbetshälsa. Ju större påfrestningar 
och belastningar arbetstagaren utsätts för desto viktigare är det att denne själv kan göra 
beslut och därmed styra sitt arbete. 
 
Enligt Korhonen & Lång (2006) kan arbetshandledningen hjälpa den handledde att ut-
vecklas på ett personligt plan. Genom handledningen kan arbetstagarna hitta sitt eget 
personliga sätt att arbeta. Detta i sin tur ökar arbetstagarnas förståelse för sitt eget ar-
betssätt, sina kollegors arbetssätt och även för klienternas problematik.  
 
Arbetshandledningen kan hjälpa deltagarna i att orka bättre på jobbet samt att uppehålla 
arbetsförmågan genom att bemästra stress och ångest i arbetet. Då arbetstagarna under 
arbetshandledningen får diskutera kring situationer och problem som upplevs svåra 
stärks deras känsla av att de klarar av sitt arbete. Om den handledde mår bra och orkar i 
sitt arbete påverkar detta även på dennes välmående utanför arbetet. Arbetshandled-
ningen kan på detta sätt inverka både på den handleddes psykiska och fysiska välmåen-
de. (Korhonen & Lång 2006) 
 
8.3 På vilket sätt stöds arbetshälsan inom sociala området 
med hjälp av arbetshandledning? 
I detta kapitel redogör jag för hur arbetshälsan stöds inom sociala området med hjälp av 
arbetshandledning. För att få fram varför det finns arbetshandledning för socionomer 
börjar jag med att ta upp utmaningar inom sociala området. Sedan redogör jag för ar-
betstagarnas rättigheter och behov. 
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8.3.1 Sociala arbetets utmaningar 
Enligt Tolonen (2009) var de två vanligaste första arbetsplatserna för nyutexaminerade 
socionomer ansvarig handledare inom barnskyddet och barnträdgårdslärare. Andra ar-
betsplatser för socionomer var socialhandledare, handledare inom boendeservicen eller 
för utvecklingsstörda, rehabiliteringshandledare och familjearbetare. I Tolonens (2009) 
artikel framgick det att anställningsläget för socionomer är god. Enligt artikeln fick 86 
% av de nyutexaminerade socionomerna en arbetsplats direkt eller inom en månad. 
 
Professionella inom sociala området anser ofta att deras arbete är viktigt och menings-
fullt. Nyutexaminerade socionomer uppskattar att arbetet är intressant, självständigt, 
ansvarsfullt och mångsidigt. Det anses även viktigt att arbetet är utmanande och ger 
möjlighet att utvecklas. Genom att arbetstagaren utvecklas i sitt arbete ökar professiona-
liteten och yrkesskickligheten. (Tolonen 2009) 
 
Enligt Salonen & Karvinen-Niinikoski (2005) är arbetshandledningen viktig inom so-
ciala området för att uppehålla expertisen och garantera god kvalitet i arbetet. Arbets-
handledningen har under senaste tid fått en viktig uppgift i arbetslivet, speciellt i yrken 
som handlar om mänskliga relationer.  
 
Korhonen & Lång (2006) förklarar att arbetshandledningen kan inverka på arbetstaga-
rens sociala utveckling. De som arbetar med mänskliga relationer kan genom arbets-
handledning behöva hjälp i att lära sig att skilja på sin arbetsidentitet och personliga li-
vets identitet. I socialt arbete har arbetstagarna en yrkesroll i sitt arbete, men varje indi-
vid har ändå sin egen personlighet som påverkar dennes yrkesroll. De som arbetar med 
människor och mellanmänskliga relationer måste ha en förmåga för empati och känslig-
het, men de måste även kunna ta distans till arbetet för att inte psykiska belastningen 
blir för mycket. 
8.3.2 Arbetarnas resurser och behov 
Enligt Josephson & Vingård (2002) är det viktigt att det finns en balans mellan arbetets 
belastning och individens resurser. Obalans mellan dessa kan leda till stress hos arbets-
tagaren vilket i sin tur har en negativ inverkan på arbetstagarens psykiska och fysiska 
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hälsa. Wikerstål & Wästlund (2005) förklarar att ett gott socialt stöd på arbetsplatsen 
kan minska effekten av de påfrestningar arbetstagaren utsätts för. Mänskliga kontakter 
är ett grundläggande behov och arbetstagaren kan genom dessa kontakter få råd och 
stöd samt avlasta egna tankar och känslor.  
 
Människans välbefinnande och hälsa är i koppling till de krav som ställs på denne och 
de möjligheter och förmågor hon eller han innehar. Obalans mellan möjligheter och 
krav bidrar till att individen utvecklar sänkt välbefinnande och ohälsa. Krav som utsätts 
i arbetet är inte endast beroende av arbetsuppgifter utan även av arbetsmiljön och hur 
arbetet är organiserat. (Josephson & Vingård 2002) 
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9 DISKUSSION 
I detta kapitel diskuterar jag först resultaten i examensarbetet. Efter detta diskuterar jag 
metoden i examensarbetet och till sist en avslutande diskussion. I dessa diskussioner 
försöker jag hålla mig kritisk till mitt eget arbete och kommer med förslag för fortsatt 
forskning. 
9.1 Resultatdiskussion 
Syftet med mitt examensarbete var att redogöra för syftet och funktionen med arbets-
handledning och hur den påverkar arbetshälsan. Vidare skulle jag koppla arbetshand-
ledning och arbetshälsa till socionomens yrkesområde för att ta reda på hur arbetshand-
ledningen kan påverka socionomens arbetshälsa. För att fånga syftet använde jag mig av 
tre forskningsfrågor: 
1. Vad är arbetshandledning? 
2. Vilken är arbetshandledningens inverkan på arbetshälsan? 
3. På vilket sätt stöds arbetshälsan inom sociala området med hjälp av arbetshand-
ledning? 
 
Då det gäller syftet och funktionen med arbetshandledning stämmer teorin och resulta-
ten överens. Det finns tre centrala mål i arbetshandledning. De är kompetensutveckling, 
att öka professionaliseringen och att utveckla ett reflektivt tänkande hos den handledde. 
Genom kompetensutveckling lär den handledde känna sig själv, sina egna reaktioner 
och känslor och därmed kan hon eller han vara förberedd på kommande situationer. Un-
der arbetshandledningen skall den handleddes professionella utveckling ligga i fokus 
och det reflektiva tänkandet hjälper den handledde att uppehålla en objektiv syn på sin 
yrkesroll. Både i teorin och i resultatet framkom att det för en lyckad arbetshandledning 
är vikigt att handledningen är konfidentiell och upplevs vara trygg. 
 
I teorin redogjordes för tre centrala teorier: systemteori, psykodynamisk teori och lös-
ningsinriktad teori. Både i teorin och i resultatet påpekades att det inte finns någon en-
staka teori som skulle kunna användas som grund för arbetshandledning. En intressant 
aspekt som framkom i resultatet var att forskare har ansett det omöjligt att hitta en enda 
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teori som skulle kunna tillämpas inom arbetshandledningen. Det framkom att om ar-
betshandledning endast baserades på en teori så skulle den handleddes egna mål för ar-
betshandledningen kanske utebli.  
 
I teorin och resultatet skiljdes på individuell och grupphandledning. Individuell arbets-
handledning påpekades vara nyttig för de som arbetar ensamma. Viktigt var att arbets-
tagaren får utbyta erfarenheter och tankar med handledaren. Både i teorin och i resulta-
tet lyftes det fram att handledaren fungerar som en spegel där den handledde han spegla 
sina erfarenheter. Grupphandledningen beskrevs som en gemensam diskussion där det 
lyfts fram flera olika synvinklar, idéer och kunskaper. Viktigt i grupphandledningen är 
att det mellan medlemmarna delas erfarenheter och tankar. I resultatet framkom att det 
är vanligt att medlemmarna tycker att det är viktigt att både få dela med sig av sina egna 
erfarenheter men också att lyssna på andras erfarenheter och tankar. Jag tycker att det 
var intressant att läsa om skillnaden mellan individuell och grupphandledning. I vissa 
böcker var författarna starkt av den åsikten att grupphandledning är den enda rätta for-
men av arbetshandledning. Jag personligen tror att både individuell och grupphandled-
ning har sina för- och nackdelar. 
 
Både i teorin och i resultatet lyftes arbetsgemenskapen upp då det handlar om arbetsta-
garens arbetshälsa och arbetshandledningens inverkan på denna. I resultatet förklarades 
arbetshandledning vara en förutsättning för en fungerande arbetsgemenskap. Vidare 
framkom det att arbetshandledningen kan inverka på hela arbetsgemenskapens välmå-
ende och därmed på att medlemmarna i gemenskapen orkar bättre. 
 
På individnivå kan man ur resultaten konstatera att diskussionerna i arbetshandledning-
en förebygger att arbetstagaren tar arbetet med sig hem, att deltagarna får råd i att hante-
ra svåra situationer och klargöra sina egna gränser i arbetet. Om arbetet är psykiskt be-
lastande kan arbetshandledningen hjälpa arbetstagaren att organisera sitt arbete och up-
pehålla arbetsförmågan genom att bemästra stress och ångest. I resultatet förklarades att 
kunskap, mognad och självkännedom hos individen möjliggör förändringar som till ex-
empel inlärning, utveckling och samling av ny kraft.  
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En av mina forskningsfrågor var att ta reda på arbetshandledningens inverkan på arbets-
hälsan. Jag kan inte utifrån litteraturen och resultatet påstå att alla har nytta av arbets-
handledning. Därför kan jag heller inte dra slutsatsen att arbetshandledningen med sä-
kerhet skulle inverka på arbetshälsan. Däremot kan jag konstatera att utgående från må-
len för arbetshandledning förväntas den handledde utvecklas professionellt och en kom-
petensutveckling förväntas ske. Jag kan utgående från både teorin och resultatet konsta-
tera att fokus under arbetshandledningen skall ligga på den handledde och dennes arbe-
te. Detta innebär att den handledde får diskutera kring de problem hon eller han har i sitt 
arbete . Genom att diskutera kring problem och svåra situationer i arbetet får den hand-
ledde avlasta psyket och därmed minskar risken för arbetet skulle bli för tungt. Detta är 
ett konkret exempel på hur arbetshandledning kan inverka på arbetshälsan. 
 
Både i litteraturen och i resultatet framkom att ett mål för arbetshandledning är att den 
handledde lär känna sig själv bättre. Det är viktigt att den handledde lär sig sina egna 
gränser och vad hon eller han är kapabel att göra. Detta innebär att då den handledde vet 
sina egna gränser så vet denne också hur mycket arbete hon eller han klarar av. I resul-
tatet framgick att om den handledde har möjlighet att styra och påverka sitt eget arbete 
så kan denne genom sina individuella resurser möta de krav och belastningar arbetet 
utsätter. Genom arbetshandledning kan den handledde få hjälp i att organisera sitt arbe-
te. Enligt resultaten kan en obalans mellan de krav som ställs på arbetstagaren och den-
nes resurser inverka negativt på arbetshälsan. Då är det viktigt att det finns socialt stöd 
på arbetsplatsen så att effekten av påfrestningarna minskar. Jag kan då konstatera att om 
den handledde genom arbetshandledning lär känna sig själv bättre så är det till hjälp för 
att uppehålla en god arbetshälsa. 
 
Då det handlar om socionomens yrkesområde konstaterades det både i teorin och i re-
sultatet att arbetshandledningen är viktig inom sociala området för att uppehålla experti-
sen och kvaliteten i arbetet. I resultatet framgick att eftersom socialt arbete handlar om 
mänskliga relationer så är det viktigt att arbetstagarna genom arbetshandledning får 
hjälp i att skilja på sin arbets- och personliga identitet. Varje arbetstagare har en yrkes-
roll som utan tvekan påverkas av dennas personlighet. Typiskt för socialt arbete är även 
att arbetstagaren måste ha en förmåga till empati och känslighet. Då är det viktigt att 
arbetstagaren klarar av att ta en viss distans till sitt arbete för att minska den psykiska 
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belastningen. Jag tycker att detta var speciellt intressant eftersom alla människor är oli-
ka och för vissa kan det säkert vara svårt att hålla distansen till arbetet. 
 
Ett överraskande resultat för mig var hur mycket arbetsgemenskapen och -miljön kan 
påverka arbetstagarens arbetshälsa. Överlag kan jag konstatera att resultatet och teorin i 
stort sett motsvarar varandra i detta examensarbete. Jag kan även konstatera att syftet 
med studien möter resultatet och att forskningsfrågorna har behandlats. 
9.2 Metoddiskussion 
Jag utförde mitt examensarbete som en litteraturstudie för att få en helhetsbild av den 
litteratur och forskning det finns inom ämnet. Jag hittade relevant litteratur i bibliotek 
och artiklar genom en omfattande artikelsökning. De artiklar jag valde att redogöra för 
analyserades genom en innehållsanalys. Genom analysen kunde relevanta kategorier 
formuleras och resultatdelen utformas. 
 
Jag är nöjd med valet att göra en litteraturstudie och tycker att jag i litteratursökningen 
hittade relevant litteratur. Ursprungligen hade jag tänkt använda mig av endast tio år 
gammal litteratur men jag märkte att även de nyare källorna hänvisade till litteratur från 
till och med 1980-talet. Då var det frågan om någon betydelsefull källa som ännu i dag 
är relevant och aktuell. Jag hade från början tänkt att även de artiklar jag använder mig 
av endast skulle vara tio år gammal. Under min artikelsökning ansåg jag dock att det var 
svårt att hitta relevanta artiklar eftersom jag hade utsatt urvalskriterier om att artiklarna 
skulle handla om arbetshandledning inom sociala området. Jag märkte sedan att jag var 
mycket kritisk på vilka artiklar jag kunde använda. De artiklar jag sedan kom att använ-
da är relevanta och jag är nöjd men de resultat jag fick tack vare dessa. 
 
De kategorier som utformades efter analysen anser jag vara relevanta för ämnet. Jag 
tycker att innehållsanalysen var en klar och tydlig analysmetod för de artiklar jag valt. 
Jag valde att göra en figur för att klargöra vilka kategorier som bildades under varje 
tema. Denna figur hjälpte mig själv att forma resultaten och det var lätt att återgå till 
denna figur för att se helheten i arbetet. 
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Överlag tycker jag att metodvalet i mitt examensarbete var relevant och jag är nöjd med 
detta. Jag tror att jag skulle ha kunnat få liknande resultat genom att använda en kvalita-
tiv metod med till exempel intervjuer, men anser ändå att litteraturstudien gav mig en 
bra helhetsbild över temat. 
9.3 Avslutande diskussion 
Ett problem jag stötte på under litteratursökningen var att all litteratur var så positivt 
inställd till arbetshandledning. I litteraturen beskrevs vad som är bra i arbetshandled-
ning, men sällan negativa aspekter. Detta gjorde att det var svårt för mig att lyfta fram 
möjliga negativa aspekter i arbetshandledningen. Eftersom jag håller mig objektiv och 
heller inte har erfarenhet av arbetshandledning kan jag inte heller påstå att det finns ne-
gativa aspekter med arbetshandledning. Jag har dock träffat på människor som varit 
med om arbetshandledning och inte ansett sig ha någon nytta av den. 
 
Överlag är jag nöjd med mitt examensarbete. Arbetshandledning är ett ämne som har 
intresserat mig redan en tid och jag har lärt mig mycket då jag gjort detta arbete. Jag har 
ingen personlig erfarenhet av arbetshandledning och därför heller ingen konkret åsikt 
om temat som skulle ha kunnat påverka min objektivitet. Jag tror att jag som socionom 
kommer att ha nytta av allt jag lärt mig av detta examensarbete i arbetsliv. Jag tror även 
att andra, inte endast socionomer, kan ha nytta och lära sig av detta arbete. 
9.4 Förslag på fortsatt forskning 
Mitt förslag på fortsatt forskning är att göra en enkätstudie om arbetshandledningens 
inverkan på arbetshälsan. Frågorna i enkäten skulle kunna vara öppna så att responden-
terna själva skulle beskriva med egna ord. Denna forskning skulle kunna utföras inom 
önskat yrkesområde dock inom sociala området med socionomer som målgrupp. 
 
En liknande forskning skulle dock kunna genomföras med en annan kvalitativ metod, då 
främst genom intervjuer. Jag tror att observation inte fungerar som en forskningsmetod 
inom detta ämne på grund av att arbetshandledningen skall vara konfidentiell och delta-
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garna skall vara bekväma i situationen. Den eller de handledda skulle kanske känna sig 
obekväma i situationen då de visste att forskaren observerar dem. 
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BILAGA 1.  Exempel på resultat av artikelsökningen. En artikel 
hämtades från www.talentia.fi 
 
Databas/  
Sökrobot 
Sökord Antal träffar Antal använ-
da artiklar 
Nelli työterveys 2 1 (i Ebsco) 
Nelli handledning, arbetshälsa 2 0 
Nelli arbetshandledning 76 0 
Ebsco social work supervision 22 1 
Ebsco work counseling 70 0 
Google scholar handledning, socionom 705 2 
Google scholar arbetshälsa 202 1 
Google scholar socionom, arbetshälsa 4 1 
Talentia - - 1 
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BILAGA 2. Litteraturöversikt 
 
 
Författare Titel Syfte Metod Resultat 
Salonen, Jari & Karvi-
nen-Niinikoski Synnö-
ve 
Spänningar innom hand-
ledningsdiskussionen 
Redogöra för handledning-
ens roll, legitimitet och 
praktiska betydelse 
Resultatpresentation av 
olika forskningar 
Mer forskning om utmaningar 
inom handledning, kopplingen 
mellan professionalitet och 
kvalitetskontroll, samt hurdan 
typ av handledning inom socia-
la området. 
Lehto, Maria & Uusita-
lo Johanna Perttu 
Handledningens betydelse 
för personal i arbetet med 
ensamkommande asylsö-
kande barn 
Betydelsen av handledning 
för personal som arbetar på 
ett asylboende med ensam-
sökande barn 
Kvalitativa forsknings-
intervjuer 
Handledningen viktig på grund 
av ett tungt jobb. Reflektion 
och djupare kunskap under 
handledning leder till en ökad 
professionalitet. 
Hyrkäs, K., Koivula, 
M., & Paunonen, M. 
Clinical supervision in 
nursing in the 1990s- cur-
rent state of concepts, 
theory and research 
Ta reda på arbetshandled-
ningens nuläge och dess ut-
maningar 
Litteraturstudie Mer forskning behövs om ar-
betshandledningens effektivitet 
Korhonen, Mirka & 
Lång, Marjut 
”Työnohjauksessa jotenkin 
saadaan niitä sisäisiä kieliä 
vireeseen” Työnohjaus 
ammatillisen ja persoonal-
lisen kasvun sekä työssä 
jaksamisen edistäjänä. 
Ta reda på hur långvarig 
arbetshandledning inverkar 
på professionell och person-
lig utveckling, samt dennes 
inverkan på att orka i arbe-
tet. 
Kvalitativa tema-
intervjuer 
Arbetshandledningen upplev-
des som viktig, men krävande. 
Förmågan att tänka reflektivt 
ökar, utveckling sker både pro-
fessionellt och personligt och 
handledda orkar bättre i arbetet 
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Tolonen, Mervi Vastavalmistuneiden ura-
polut 2009. Vuosina 2007–
2008 valmistuneiden Ta-
lentian jäsenten sijoittumi-
nen työelämään 
Producera information om 
nyutexaminerade Talentia 
medlemmars placering i ar-
betslivet. 
Enkätundersökning De som utexaminerats år 2007 
och 2008 har placerats mycket 
väl i arbetslivet. Nyutexamine-
rade uppskattar sitt arbete och 
trivs inom sociala området. 
Josephson, Malin & 
Vingård, Eva 
Befattningshavare med 
formellt ansvar för under-
ställd personal inom äldre-
omsorgen. Specialbearbet-
ning av resultat från pro-
jektet Hållbar arbetshälsa i 
kommuner och landsting 
(HAKuL- projektet) 
I HAKuL-projektet: Ta reda 
på vilka faktorer som stärker 
den framtida arbetshälsan 
och långsiktiga välbefin-
nandet för arbetstagare i 
kommuner och landsting 
Enkätundersökning Påfrestande psykosociala ar-
betsförhållanden och en stor 
arbetsbelastning ökar risken för 
försämrat välbefinnande och 
ohälsa. Även för stora krav i 
förhållande till resurser ökar 
denna risk. 
Wikerstål, Ellen & 
Wästlund, Sara 
Tillfälligt avbrott - en stu-
die om ohälsa på social-
förvaltningen 
Att lyfta fram en hälso-
aspekt för personalen på so-
cialförvaltningen och under-
söka samband mellan ar-
betsmiljön och hälsa/ohälsa 
Enkätundersökning Socialarbetarna upplevde sin 
hälsa relativt god. De hade 
kontroll över arbetet och fick 
stöd. Påfrestningar kompense-
ras av meningsfullhet i arbetet. 
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BILAGA 3. Analysöversikt 
 
Författare Titel Tema Kategori 
Salonen, Jari & Karvinen-
Niinikoski Synnöve 
Spänningar innom handled-
ningsdiskussionen 
 
Sociala området och ar-
betshandledning 
Sociala arbetets utmaningar, syfte och mål-
sättning, grupp- och individuell handled-
ning, 
Lehto, Maria & Uusitalo 
Johanna Perttu 
Handledningens betydelse för personal 
i arbetet med ensamkommande asyl-
sökande barn 
Arbetshandledning och in-
verkan på arbetshälsan 
Syfte och målsättning, grupp- och indivi-
duell handledning, arbetsgemenskap och 
kollegor, kompetensutveckling 
Hyrkäs, K., Koivula, M., 
& Paunonen, M. 
Clinical supervision in nursing in the 
1990s- current state of concepts, 
theory and research 
Inverkan på arbetshälsan, 
arbetshandledning 
Arbetsgemenskap och kollegor, kompe-
tensutveckling, syfte och målsättning, teo-
ribildning och grupp-/individuell handled-
ning 
Korhonen, Mirka & Lång, 
Marjut 
”Työnohjauksessa jotenkin saadaan 
niitä sisäisiä kieliä vireeseen” Työnoh-
jaus ammatillisen ja persoonallisen 
kasvun sekä työssä jaksamisen edistä-
jänä. 
Arbetshandledning, inver-
kan på arbetshälsan och so-
ciala området 
Grupphandledning, kompetensutveckling, 
sociala arbetets utmaningar och arbetsge-
menskap 
Tolonen, Mervi Vastavalmistuneiden urapolut 2009. 
Vuosina 2007–2008 valmistuneiden 
Talentian jäsenten sijoittuminen työ-
elämään 
Sociala området Sociala arbetets utmaningar 
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Josephson, Malin & Vin-
gård, Eva 
Befattningshavare med formellt ansvar 
för underställd personal inom äldre-
omsorgen. Specialbearbetning av re-
sultat från projektet Hållbar arbetshäl-
sa i kommuner och landsting (HA-
KuL- projektet) 
Sociala området Arbetstagarnas resurser och behov 
Wikerstål, Ellen & Wäst-
lund, Sara 
Tillfälligt avbrott - en studie om ohäl-
sa på socialförvaltningen 
Inverkan på arbetshälsan, 
sociala området 
Uppehållandet av arbetshälsan, arbetsta-
garnas resurser och behov 
 
